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Jokin aika sitten Leena Koho kuvaili tässä lehdessä (7/2000) kokemuksiaan Tilburgin viidennen kansainvälisen 
kesäkoulun jälkimmäiseltä viikolta, joka käsitteli elektronista julkaisemista. 
Kuten hän mainitsi, kesäkoulu oli tänä vuonna ensimmäistä kertaa jaettu kahteen osaan. Kerron tässä lyhyesti 
ensimmäisestä jaksosta, joka pidettiin elokuun alussa ja jonka aiheena oli muutoksen johtaminen. Olisi ollut 
mahdollista osallistua myös molempien viikkojen ohjelmaan, jolloin osallistumismaksu olisi ollut halvempi ja 
alennusta olisi saanut myös, jos samasta kirjastosta olisi toiselle viikolle osallistunut eri henkilö.  
Kurssille osallistui 28 henkilöä kymmenestä eri maasta. Suomesta meitä oli kolme eli lisäkseni Sirkka-Liisa 
Känsälä Teknillisen korkeakoulun kirjastosta ja Marja-Leena Strandström historiallis-kielitieteellisestä kirjastosta. 
Asuimme kaikki kolme kurssin ajan samassa opiskelija-asuntolassa ja Marja-Leenan kanssa matkustimmekin yhtä 
matkaa. Mainittakoon, että kesäkoulun ajankohtaa oli myös aikaistettu tänä vuonna, joten ainakin suomalaiset 
saattoivat säästää matkakustannuksiaan, kun voivat hyödyntää kesäajan halpoja lentohintoja. 
Opettajat  
Etukäteistietojen mukaan muutoksen johtamisen osiota olisi johtanut Lynne J. Brindley, mutta hän oli vain 
kuukautta aikaisemmin aloittanut uudessa tehtävässään British Libraryn johtajana eikä siitä syystä voinut olla 
paikalla kuin avajaisillallisilla sunnuntai-iltana ja koko maanantaipäivän, jolloin hän johdatteli meidät viikon 
aiheeseen luennollaan "The Context for Managing Change". Kurssin johtajana jatkoi Leedsin yliopiston 
kirjastonjohtaja Jan Wilkinson. Kaikkiaan luennoitsijoita oli 8. Pääluennoitsija oli englantilainen Michael Cant. 
Miksi kirjastojen pitää muuttua 
Kun tarkastelemme maailmaa kirjaston ulkopuolella, emme voi olla havaitsematta useita tekijöitä, jotka vaikuttavat 
kirjastojen toimintaan ja niiden rooliin tulevaisuudessa vaatien muuttumaan, jos mieli säilyä. Kirjastot ovat keskellä 
yhteiskunnallista ja teknistä muutosta. Uusi talous kommunikoi digitaalisesti, fyysiset seikat muuttuvat 
virtuaalisiksi, välittäjätahot menettävät merkitystään, elleivät pysty luomaan palvelullaan lisäarvoa käyttäjälle, 
kaikki muutos tapahtuu yhä nopeampaa vauhtia, kuilu käyttäjän ja tuottajan välillä hälvenee ja uusi talous on 
globaalia taloutta. Myös koulutus on muutoksessa, joustavat tavat oppia käyttäen hyväksi teknologian suomia 
mahdollisuuksia ovat yhä yleisempiä sekä etäopiskelussa että kampuksilla. Kirjastojen on myös tärkeä ymmärtää ja 
yrittää ennustaa, mitä julkaisupuolella tapahtuu pyrkiessään hahmottamaan omaa rooliaan tulevaisuudessa. 
Siispä muutosta tarvitaan nopeasti, jatkuvasti ja väsymättä. Muutos vaatii organisaatioita innovoimaan, jotta 
pysyisivät kilpailussa mukana. Kyky hankkia, kehittää ja pitää henkilöstö, jolla on organisaation tarvitsemat taidot, 
tulee olemaan vaikeampaa kuin sopivan teknologian turvaaminen ja asettaa kovat vaatimukset johtamiselle. 
Muutosprosessin vaiheet  
Ensimmäinen vaihe muutosprosessissa on muutoksen tarpeen määrittely. Tässä puolestaan on syytä tarkastella 
organisaation visiota ja missiota, sillä muutoksia ei pidetä tärkeinä, elleivät ne johda eteenpäin, esim. paranna 
asiakaspalvelua ja tuotteita, valtaa uusia markkinoita tai paranna työtyytyväisyyttä. Muutoksen suunnittelussa ja 
toteuttamisessa tarvitaan erilaisia rooleja: muutoksen johtaja, muutosagentti, muutostiimejä, ohjausryhmä sekä ns. 
facilitaattoreita (facilitators) ja mentoreita. Onnistuneelle muutosohjelmalle on tunnusomaista: 
? johdon sitoutuminen 
? jatkuva, johdonmukainen tiedottaminen 
? työntekijöiden sitoutuminen kaikilla tasoilla 
 
 
? yhteinen tulevaisuuden visio 
? muutoksen tarpeen ymmärtäminen 
? kulttuuritasapaino – kaikissa suhteissa. 
Muutos voi olla joko reaktiota johonkin ulkoiseen paineeseen tai sitten ennakoivaa, jolloin muutoksen tarve 
nähdään ennen kuin ongelmia syntyykään. Ajatus muutoksesta kohtaa yleensä vastarintaa henkilökunnan 
keskuudessa. Ensimmäinen reaktio on shokki, jota seuraa kieltäminen ja puolustuskannalle asettuminen, tuska, joka 
voi kestää jonkin aikaa, vähitellen sopeutuminen kohti uutta ajattelua ja lopulta työskentely kohti uutta päämäärää. 
Muutoksen vastustaminen on inhimillistä ja voi johtua esimerkiksi pelosta menettää valtaa, tarpeesta kehittää uutta 
osaamista, tutut ihmisverkostot työn ympärillä uhkaavat vaihtua, muutoksen tiedetään vievän aikaa ja energiaa, jne. 
Tässä kohtaa on myös syytä muistaa, että erilaisuus ja konfliktit ovat oleellisia komponentteja innovatiivisissa ja 
luovissa organisaatioissa. 
Vaatimukset johtamiselle 
Muutoksen johtamisessa on ensisijassa kysymys tuen varmistamisesta, muutosvastarinnan voittamisesta ja 
luottamuksen rakentamisesta ajatellen uutta. Innovatiiviset ja luovat organisaatiot tarvitsevat johtajia, jotka 
kunnioittavat ja huomioivat henkilöstön ja sen merkityksen organisaatiolle. Johtajien tulee luottaa työntekijöihin ja 
jakaa päätöksentekovaltaa henkilöstölle. Organisaatiorakenteet voivat vaihdella, mutta jatkuvassa muutoksessa on 
eduksi, jos organisaatiorakenne on matala. Hierarkiset organisaatiot ovat jäykempiä ja hitaampia muutosten edessä. 
Taitoja ja ominaisuuksia, joita tämän päivän johtajalla olisi hyvä olla: 
? mallina työntekijöille: Toteuta se, mistä saarnaat. 
? Tarkkaile jatkuvasti kuinka tehokkaasti hallitset itsesi ennen kuin voit johtaa muita. 
? Opiskele jatkuvasti. 
? Nauti muutoksesta. 
? Luo muutosvisio. 
? Ole tietoinen nykytodellisuudesta. 
? Ajattele systemaattisesti: ole tietoinen prosesseista ja erottele syyt oireista. 
? Kommunikoi hyvin: luo suhteita muihin ja ilmaise viestisi selvästi. 
? Ajattele positiivisesti: ajattele, mikä on mahdollista älä niinkään, mikä on pakko. 
? Ole todellinen: toimi kuin ihminen.  
?   
Konkreettisia esimerkkejä 
Luentojen lisäksi teimme runsaasti ryhmätöitä. 28 henkilöä oli jaettu neljään ryhmään, joille valittiin 
puheenjohtajat, mutta ryhmätyön tuloksista joutui kukin ryhmän jäsen raportoimaan vuorollaan. Käsittelimme 
ryhmissä mm. kuvitteellisen Erehwonin yliopiston kirjaston muutostilannetta. Yhtenä tehtävänämme oli keksiä 
ratkaisu irtisanomisongelmaan. Olimme nimittäin juuri saaneet tiedon, että kirjaston henkilökuntaa on vähennettävä 
50%. Ratkaisut eri ryhmissä vaihtelivat kovasti. Yksi ryhmä ehdotti, että irtisanomiset tehdään sähköpostilla, toinen 
olisi julistanut kaikki työpaikat työntekijöiden haettaviksi ja valinnut osaajat, jotka olisi välttämätöntä pitää. 
Kuulimme myös kahden kirjaston esittelyt organisaatiouudistuksen toteuttamisesta eli Di Martin selosti University 
of Hertfordshiren 
muutosprosessin ja Hans Geleijnse kertoi Tilburgin yliopiston kirjaston muutoksesta digitaaliseksi kirjastoksi. 
Molemmat toivat esiin myös asioita, jotka eivät olleet onnistuneet. 
Kurssi oli ehdottomasti osallistumisen arvoinen. Olen viime aikoina kirjastomme organisaatiouudistuksen myötä 
törmännyt moniin kurssilla kuulemiini asioihin ja tietenkin tein koko ajan vertailua, mitenkähän tämä on meillä. Se 
asia ainakin tuli selväksi, että erilaiset muutokset ovat sitä normaalia tänä päivänä ja unohtaa sopii "vanhat hyvät 
ajat", jos sellaisia vielä haikailee.  
Olimme paljon yhdessä kurssilaisten kanssa, sillä päivät olivat pitkiä ja vielä kurssin jälkeen illalla menimme 
yhdessä syömään. Vapaata keskustelua syntyi paljon, samoin uusia miellyttäviä tuttavuuksia elämän verkkoon. 
? Lisätietoja kesäkoulusta: http://cwis.kub.nl/~ticer/summer00/week1/index.htm 
  
Pirjo Rajakiilion Terveystieteiden keskuskirjaston kirjastonjohtaja. 
pirjo.rajakiili@helsinki.fi 
 
